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Resumen 
Dada a la tendencia de un mundo globalizado el laurel de una organizacion en la actualidad no 
solo es medible por los activos fijos (cuenta corriente, caja y bancos, cuentas por cobrar, etc.), 
activos no corrientes (patrimonio, inmuebles), capital económico y tangibles.El objetivo de este 
trabajo es concepuar la motivación laboral y sus dimensiones. Así mismo se debe ser 
cuidadosos y meticulosos en cuidar el capital intelectual de nuestros colaboradores para 
asegurar un resultado beneficiario siendo estos recíprocos. Este trabajo de investigación 
descriptivo es importante ya que identificar la motivación y sus dimensiones dentro de una 
organización: regulacion introyectada, desmotivacion, regulacion externa, regulacion 
identificada y la motivacion intrinseca  y luego estas aplicarlas de la manera correcta la 
productividad tendrá un resultado positivo no solo para la empresa, sino que esto se verá 
reflejado en la sociedad ya que una organización responsable no solo busca la rentabilidad, sino 
que hace de los factores externos (estado, sociedad, empresa, organismos civiles, universidades) 
una codependencia positiva. Se concluye que el desarrollo de la motivación laboral dentro de 
las organizaciones cumple con rol importante para el desarrollo humano dentro de las 
organizaciones, conllevando así un clima laboral, proactivo de lucrativo para las entidades 
organizacionales. 
Palabras clave: : Regulacion introyectada; dsmotivacion, regulacion externa, regulacion 
identificada y la motivacion intrinseca Introducción 
1. Introduccion 
Dentro de la conceptualización de la motivación laboral y sus dimensiones se halla que se 
puede definir como la capacidad que tienen las empresas para mantener el estimulo positivos 
de sus empleados para así logar un mayor desempeño y satisfacción entre ellos, así mismo 
influyen factores dentro de los colaboradores que nos enseñan a como como guiarlos para logar 
así la optimización del capital intelectual de las organizaciones Perea Pasquel (2017), asi mismo 
la motivacion intrinseca se expresa cuando la principal fuerza que guía el comportamiento de 
la persona es la realización de la propia actividad que se encuentra desempeñando Castro Elías, 
(2017), por otro lado la desmotivacion indica que es el estado activo de falta de motivación, 
cuando las personas perciben una falta de contingencia entre sus acciones Peralta (2015), se 
agrega que la regulacion externa es el comportamiento que regula una demanda externa o 
existente de incentivos, Ryan & Deci, (2000), seguidamente la regulacion introyectada, define 
que el colaborador acepta ocacionalmente el valor de una actividad, pero aún no lo asume como 
propia y la realiza para probar que es competente, por otro aspecto la  regulacion introyecta 
refiere que el colaborador comienza una actividad por ser considerada importante para eñ 
mismo aunque no se goze de ello . Tkachuk, Plekhanova, & Parfyonova, (2009). Finalizando, 
el control y monitoreo constante de los colaboradores de manera sutíl permitirán a las empresas 
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una ventaja competitiva ya que la productividad aumentará positivamente e influirá a los 
organismos que conviven al rededor de la organización 
 
1.1. Antecedentes Internacionales 
1.1.1. Satisfaccion Laboral y su influencia en la productivdad  
El trabajo de investigación “Satisfacción organizacional y su postura en la productividad: 
Estudio hecho en la formacion de recursos humanos en el organo judicial en la ciudad 
Quetzaltenango”, realizado por Fuentes (2012). Tiene como ecuánime fomentar el desarrollo 
de la satisfaccion laboral en el area de productividad laboral en Quetzaltenango-Guatemala. 
La metodología fue tipo descriptivo que estudia, interpreta y refiere. El instrumento que se 
elaboró fue la escala de likert que desarrollo el establecimiento de la satisfaccion laboral. Los 
individuos que conformaron 20 colaboradores del area de recursos humanos del organo 
judicial , que complementan al 40% de la muestra del crentro regional de justicia de 
Quetzaltenango. Son colaboradores de nivel socioeconomico medio entre hombres y mujeres 
que cuentan con una edad de un rango de 25 a 65 años, de diferententes religiones, con 
procedencia civil diferente. Para comprobar este estudio en el desarrollo estadistico que se 
implemento con un nivel de significancia obteniendo como resultado en el nivel de confianza 
de 95% equivale a z = 1.96, el error típico de correlación igual a 0.22, la razón critica igual a 
0.73, luego al compararla razón critica con el nivel de confianza que no es significativa y 
fiabilidad de la correlación con el nivel de confianza e 95% equivale a z es igual a 1.96, error 
típico de correlación igual a 0.22, error muestral máximo igual a 0.43, el intervalo 
confidencial lis igual a 0.27 y ls igual a 0.59 siendo estos resultados fiables 
 
1.2.  Antecedentes Nacionales 
1.1.2. Dimensiones de motivacion y productivad laboral en trabajadores de municipio de La 
Joya, Arequipa 2017 
El trabajo de investigación “Dimensiones de motivación y productividad laboral en 
trabajadores del municipio de La Joya, Arequipa, 2017”. Realizado por (Callata, Miguel, 
Sandoval, & Avelina, 2017). Su objetivo es desarrollar y conocer el grado de relacion que 
existen entre la dimensiones de la motivacion y productividad laboral en los colaboradores del 
Municipio distrital de “La Joya, Arequipa. Las personas de estudio fueron conformadas por 55 
colaboradores, 25 hombres y 30 mujeres, con edades que tienen un rango de 18 a 69 años de un 
nivel socieconomico de clase B. este estudio se manejo en el paradigma no experimental, 
transversal y correlacional. Se utilizaron las siguientes escalas, La escala de motivacion laboral 
de “R-Maws y la escala de productividad laboral. Concluyendo que se encontro que el grado 
de relacion entra las 5 dimensiones de motivacion y productivdad laboral , 4 resultaron ser 
significativias p<0.05: Motivacion intrinseca .001, regulacion identificada resulto ser no 
significativa .059. Los resultados finales concluyen que mietras mayor motivacion tengan los 
colaboradores del municipio distrital de La Joya, mayor es su nivel de productividad. Con ello 
se demuestra que cuanta es la importacia que tiene la motivacion para la obtencion de los 
resultados optimos, tanto en un nivel micro a un nivel macro. 
2. Objetivo  
El objetivo de esta investigacion es determiner  la motivacion laboral y sus dimensiones, 
asi mismo desarrollar la conceptualizacion de ella misma, la motivacion es una herramienta 
fundamental para la conducta humana. Es un factor primordial en el desarrollo humano, es un 
pilar importante en la vida cotidiana, familiar y profesional, con relevancia a la misma por ello 
en las organizaciones mineras es importante que el personal de planta se encuentre motivado 
para el desempeño de sus funciones, es necesario que esta actividad no sea opresora o constante, 
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si no mas bien un medio para la autosuperación de nuestro colaboradores, así mismo de gran 
influencia en las organizaciones de hoy en día. 
2.1. Marco teorico 
 
Origen de motivación laboral 
 
En el origen de la motivación laboral se establece en tres enfoques, en el primero la jerarquía 
de las necesidades de maslow, en la segunda los tres factores de McClelland y en el modelo de 
la teoria X, Y de McGregor 
 
Teoria de las necesidades jerarquizadas de la teoria de Maslow  
 
Teoría de las necesidades de Maslow establece los siguientes procesos que las necesidades 
de los seres humanos estan en un nivel de jeraquizacion y estadarizacion de forma tal que 
cuando se cubren dichas necesidades comienzan del orden de mayor necesidad a menor,según 
Sanchez (2010), define que son las necesidades que la sociedad difunden, primero por 
admiracion, demostracion y emulacion por el cual son creadas y mediante el marketing puede 
provocar que sean fuertemente necesarias por la poblacion,  así mismo Toribio Gavidia (2016) 
concluye que son existencias de motivadas por medio del comportamiento de la cultura de un 
determinado sector demografico de las personas que por ende incrementa sus deseos de 
autosuperacion, de modo que se impone o se asemeja. Considerando que tambien son impulsos 
que se relacionan con la necesidad de autorealizacion y de logro, los caracteres que definen a a 
la orientacion de los logros es la busqueda de la responsabilidad individual y la superacion de 
desafios con el fin de supesar las mentas alncanzadas. Marino Pastor (2017) 
 
Motivacion 
 
Se puede definir que es una capacidad de motivacion laboral que tienen las empresas para 
mantener el estimulo positivos de sus empleados para así logar un mayor desempeño y 
satisfacción entre ellos, así mismo influyen factores dentro de los colaboradores que nos 
enseñan a como como guiarlos para logar así la optimización del capital intelectual de las 
organizaciones  
 
Según Perea Pasquel (2017) define que es la cabida que tienen las organizaciones para lograr 
el estimulo positivo de sus colaboradores en comunion con todas las actividades que se 
desarrollan para llevar a cabo los objetos de la misma, así mismo Linares Marín (2017) agrega 
que es un vínculo de empresa y los colaboradores con el fin de agrupar su desempeño y 
satisfacción dentro de la organización, así también señalar que los motivos del personal vayan 
en la misma dirección que del ente, concluye Callata, Miguel, Sandoval, & Avelina (2017) 
definiendo que son fuerzas que actúan sobre el trabajador que comforman de una manera 
organizada, dirigida y hacia los objetivos que condicionan al desarrollo de esfuerzo de satisfacer 
alguna necesidad personal. 
 
3. Dimensiones de la motivación 
Motivación Intrínseca 
 
Según Flores Fernandez Raquel (2016) define que es satisfacer esas necesidades a partir de 
caracteres de contenido y desarrollo del labor propio, como el tipo de trabajo, el proceso mismo 
de realizarlo, agrega (Sulca Gómez, 2016) que la motivacion intrínseca se expresa cuando la 
principal fuerza que guía el comportamiento de la persona es la realización de la propia 
actividad que se encuentra desempeñando, finaliza Castro Elías, (2017) que se puede definir 
como la implicación en una actividad por el placer y la sastisfaccion experimentada cuando se 
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intenta lograr o crear algo, y se caracteriza porque las personas actúan mas alla de los 
requerimientos formales y superándose a si mismos 
 
A-motivación (desmotivación) 
 
Según Castro Elías (2017) se refiere a la ausencia de motivaciones, intrínsecas o extrínsecas 
y se constata a travez de un estado a travez de la experiencia de falta de precauciones entre 
acciones y logros , agrega  Sulca Gómez, (2016) que  y los resultados que obtienen, finaliza 
(Peralta, 2015) que la desmotivación se evidencia en actitudes negativas del personal, así como 
también, en un bajo nivel de compañerismo. 
 
Regulación Externa 
 
Según Ryan & Deci, (2000) define que es la gestion que se desarrolla para satisfacer para 
satisfacer una obligacion externa o por la existencia de premios o recompensas, Por otro lado 
Misaico Tacas, (2015) define que es la realización de una actividad no propia de elección del 
sujeto, si no ques supervisado por un sistema de incentivos y represalias. 
Según (Vargas Zevallos & Estrada Ricaldi (2013) define que es la conducta regulada por los 
medios externos tales como incentivos o castigos, así mismo Sulca Gómez, (2016) agrega que 
se corresponde a conductas reguladas mediante recompensas y obligaciones producidas 
externamente. 
 
Regulación Introyectada  
 
Según Tkachuk, Plekhanova, & Parfyonova, (2009) define que la persona acepta 
ocacionalmente el valor de una accion, pero no asume como propia y se realiza para desarrollar 
sus competencias, así mismo Vargas Machucha Zevallos & Estrada Ricaldi, (2013) agrega que 
la persona comienza a desarrollar razones para sus propias acciones pero ellas no son realmente 
autodeterminada, concluye  Castro Elías, (2017) que solo se internaliza de manera parcial, 
implica un mayor grado de autodeterminación que un motivo regulado de manera externa pero 
que aun no ha sido completamente asimilado. 
 
Regulacion Identificada 
 
Según  Callata alejandra (2017) refiere que el individuo inicia una actividad por ser 
considerada importante para si mismo aunque no se disfrute de esta, asi mismo Castro Elías, 
(2017) define que es cuando el individuo se compromete con una actividad que no percibe como 
particularmente interesante pero lo hace debido a que cree que la actividad puede ser un medio 
para obtener otro objetivo que si le interesa, finaliza Orbegoso, (2016) que la regulación 
identificada es altamente valorada por el sujeto, llegando este a adjucarla como algo de mucha 
importancia por ende la actividad se realizará aunque esta no sea de su agrado. 
 
4. Productividad 
Evolución de productividad  
Se sabe que hablar de productividad, es hablar de hacer lo mismo con menos 
recursos, también esta claro que la productividad es una fortaleza interna de la 
empresa, que hace competitividad en el mercado. Aun manteniendo los precios de 
plaza y las utilidades, el ahorro permite potenciar la producción, la capacitación, 
reinversión y otros beneficios para aumentar la competitividad. Indudablemente la 
productividad es un resultado. En algunos casos natural y en otros buscado por el 
hombre cuando comienza a pensar en la competencia, asi mismo hablar de 
productividad es referirnos a algo sistemático o algo que se da en el sistema como 
resultado conjunto de todo lo que hace y se relaciona, total es algo estratégico, es 
algo que se gesta en la dirección de la empresa, no es de una parte de ella como 
puede ser de un departamento Puente (2003). 
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Definición de productividad 
 
La productividad se puede definir como el aunmento, desarrollo y crecimiento de 
las organizaciones de manera tangible, dando asi una relación entre la cantidad de 
bienes y servicios producidos 
Según Bajoit, (2014) define que la productividad es un aumento de la intensidad 
del trabajo mediante el proceso técnico, por otro lado Callata, (2017) define que es el 
desarrollo y crecimiento institucional, concluye Carrillo (2016) es dirigir los esfuerzos 
para mejorar la razón entre salida e insumos y por ende mejorar la productividad 
Por otro lado Castañeda Blas, Julca Vidal, Castañeda Blas, & Julca Vidal, (2016)  
define que es la correlacion entre los bienes y servicios producidos y con calidad de 
recursos utilizados, así mismo Martinez Carlos & Camargo, (2010)agrega que la 
productividad es la relación entre la cantidad de lo que se produce y la cantidad de los 
insumos utilizados en dicha producción,  finaliza Carro & González, (2014) que la 
produccion es un indice que correlaciona lo producido en un sistema 
 
Dimensión de la productividad 
 
Productividad Laboral 
 
La productividad se puede definir como los bienes producidos, calidad de trabajo, 
indicador que refleja el tipo de trabajo de los colaboradores y la optimización de los 
recursos materiales y mano de obra de los colaboradores  
La productivdad laboral se define conmo las existencias de bienes producidos, 
separados entre la cantidad de materia prima utilizado para generar productos en 
stock, se agrega que en la produccion es necesario evaluar el rendimiendo de los 
colaboradores para lograr la mejor optimizacion en el desarrollo de ellas  Camas 
Gavilán (2017), asi mismo Apaza Larico, (2016) la produccion de los colaboradores 
es un elemento clave para el desarrollo de los objetivos de las organizaciones, por su 
desarrollo economico y por su permanencia en los mercados , finaliza Quispe,Yllasela, 
(2017) es la accion mas valiosa que cuenta una organización en el capital humano 
pero esencialmente en los colaboradores que desarrollan su experiencia y 
conocimientos en del proceso de innovacion continua en la calidad de sus labores.  
Por otro lado Sánchez Quiñones, (2015)la produccion es una guia que refleja que tan bien se 
están usando la materia prima de una organización en la producción de los bienes y servicios, 
complementa Torrecilla, (2017) que es un indicador que releja que tan bien se esta unsando los 
recursos económicos para la productividad es la que refiere entre los recursos utilizados y 
productos obtenidos y denota la eficiencia. 
5. Conclusiones 
Como futuros administradores de empresas aprendimos cuan importante es conocer y como 
consecuencia “cuidar” el capital humano en todos los aspectos que se rigen, como son: físico, 
mental, emocional y espiritual. Ya que un control óptimo de estas cualidades mencionadas se 
traducirán en cumplir los objetivos de la organización, al mismo tiempo satisfacer las 
necesidades del colaborador y sus espectativas dentro del área de trabajo. Al investigar las 
diferentes dimensiones de la motivación nos capacita y nos da autoridad para sugerir cambios 
en ua empresa siendo estos a mediano o largo plazo dependiendo de la situación actual que esta 
se encuentre y del tamaño de población que se tiene registrado.  
Finalizando, el control y monitoreo constante de los colaboradores de manera sutíl permitirán 
a las empresas una ventaja competitiva ya que la productividad aumentará positivamente e 
influirá a los organismos que conviven al rededor de la organización relejando en la sociedad 
ya que una organización responsable no solo busca la rentabilidad, sino que hace de los factores 
externos (estado, sociedad, empresa, organismos civiles, universidades) una codependencia 
positiva. 
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